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hittäessään työntekijän osallisuutta Oulun kaupungin varhaiskasvatuksessa. 
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teemoittelun avulla. 
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The purpose of our study was to describe a kindergarten's employees’ experiences of 
their participation and development suggestions concerning participation. The purpose 
was to produce information based on the kindergarten's employees’ experience which 
our collaboration partner city of Oulu can benefit by in their Osallisuuden voima -
project developing the participation of an employee in Oulu's early childhood education. 
 
Our theoretical framework is based on participation and its immediate terms. Our 
theoretical framework views participation on individual and collective level. 
 
Our study is a qualitative study. The data was collected with theme – based interviews. 
We interviewed four employees from a kindergarten from Oulu. The data was analyzed 
by using thematic analysis. 
 
Our results showed cohesive factors with the information presented in the theoretical 
framework. The results showed that the employees mainly experienced participation in 
the kindergarten. The changes in everyday life weakened participation such as the 
increase of technology. The meaning of the superior regarding the employees’ 
participation experiences was accentuated. The employees pointed out development 
suggestions concerning participation for example the need to add information about 
employee’s participation and the arranging of an idea meeting.  
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Yhteiskunnallisessa keskustelussa on ollut paljon puhetta aktiivisuudesta, osallistumi-
sesta ja osallisuudesta. Kokemukset osallisuuden puutteesta saavat aikaan puhetta osal-
lisuudesta.  Osallisuus on noussut nykypäivänä tärkeäksi puheenaiheeksi syrjäytymisen 
torjumisessa. Syrjäytyminen on prosessi, jossa yksilö voi joutua yhteisön toiminnan 
ulkopuolelle. Osallisuuteen pyritään vaikuttamaan yksilöllisellä ja yhteisöllisellä tasolla. 
Osallisuus ei ole pysyvää, vaan se tarvitsee toteutuakseen yksilöiden aktiivista toimin-
taa. Hallitakseen elämäänsä, yksilön täytyy ottaa osaa omaan elämäänsä, olla osallinen. 
(Herranen & Harinen 2007, 88; Hyväri 2012; Osallisuus syrjäytymisen vastaparina 
2014, hakupäivä 28.1.2014.) Yksilöltä edellytetään itsensä arvostamista ja yhteisöltä 
edellytetään sellaisia puitteita, joiden kautta osallisuus on mahdollista. Lisäksi yhteisöl-
lisyyden merkitys korostuu, koska yksin ei ole mahdollista olla osallinen. Osallisuus on 
sekä yksilöiden että yhteisön asia. Pelkästään yksilön tunne ei takaa osallisuutta, vaan 
tarvitaan myös yhteisö, jossa osallisuus mahdollistuu. (Kiilakoski 2007, 12–13.) 
 
Haukipudas, Kiiminki, Oulu, Oulunsalo ja Yli-Ii yhdistyivät vuoden 2013 tammikuussa 
ja muodostivat uuden Oulun. Kuntien yhdistämisen taustalla on ajatus luoda Oulusta 
niin vahva, että se on kykenevä säilyttämään toimintakykynsä, hallitsemaan kasvukehi-
tystä sekä tarjoamaan kuntalaisille toimivia palveluja. Eräänä vahvana tavoitteena on 
osallisuuden ja vaikuttamisen vahvistaminen. Palvelujen taustalla on ajatus asiakasläh-
töisyydestä, joten asukkaat halutaan saada vaikuttamaan palvelujen suunnitteluun ja 
heitä koskevaan päätöksentekoon. (Yhdistymissopimus 2013, 6-7, 10–11.) 
 
Tutkimuksemme on osana Oulun kaupungin Osallisuuden voima -projektia, jonka ta-
voitteena on löytää uudelle Oulun alueelle yhtenäinen varhaiskasvatuksen kulttuuri. 
Projektin tarkoituksena on löytää osallisuutta mahdollistavia toimintatapoja ja työmene-
telmiä, jotka kirjaamalla tuodaan kaikkien tietoisuuteen ja käyttöön. Päiväkotien osallis-
tuminen hankkeeseen on vapaaehtoista. Tällä hetkellä aktiivisia päiväkoteja on 12. 
Osallisuuden voima -projektissa tarkastellaan osallisuutta sekä henkilökunnan, lasten 
että vanhempien näkökulmasta. Tutkimuksessamme keskitymme työntekijöiden osalli-
suuteen. (Varhaiskasvatuksen hankkeet 2013, hakupäivä 7.10.2013.)  
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Projektin tavoitteena on laajan toimintatapamuutoksen luominen varhaiskasvatukseen ja 
osallisuus nähdään toimintatapana tämän muutoksen saavuttamiseksi. Osallisuuden 
voima - projekti on alkanut vuoden 2012 syyskuussa ja kestää noin kolme vuotta, jonka 
aikana hyvät työkäytänteet saadaan esille sekä muodostetaan rakenne varhaiskasvatuk-
sen henkilöstön osallisuudelle. (Palsinajärvi-Äikäs & Koistinen 2012.) 
 
Osallisuus – käsitteen yleisen käytön vuoksi sen merkitys vaihtelee riippuen käyttötilan-
teesta, jonka vuoksi sitä ei ole täsmällisesti määritelty. Vaikka osallisuutta on tutkittu 
monesta eri näkökulmasta, sille ei ole pystytty laatimaan yleisesti hyväksyttyä määri-
telmää. Määritelmän puuttuminen on jossakin määrin ongelmallinen, koska käsite on 
merkitykseltään niin laaja. (Kiilakoski 2007, 10.) 
 
Osallisuus on nähty vaikeasti tavoitettavana sen kokonaisvaltaisuuden sekä kontekstiin 
liittymisen vuoksi. Osallisuuden haasteena on, että sitä ajatellaan ulkokohtaisina tapoina 
toimia, vaikka sen lähtökohtana ovat henkilökohtaiset arvot, asenteet ja kokemukset. 
Jokainen elää lähtökohtaisesti osallisena yhteisöön, jossa elää, osallisuuden laatu tosin 
vaihtelee. Osallisuutta voidaan ajatella perustana ihmisenä olemiselle sen tuoman hy-
vinvoinnin kautta. Osallisuutta voidaan kehittää työyhteisössä yhteisen reflektion kaut-
ta, mutta loppujen lopuksi tärkein muutos on työntekijän henkilökohtaisessa oivalluk-
sessa sekä omien näkemysten tiedostamisessa, koska osallisuus on henkilökohtainen 
kokemus. Päiväkotiyhteisössä osallisuuden kokemuksen kannalta on merkittävää, miten 
työntekijä kokee oman osallisuutensa suhteessa työkavereihin ja päiväkodin toiminta-
kulttuuriin. (Vilpas & Tast 2011, 146, 148.) 
 
Tutkimuksessa käsitämme työntekijän osallisuuden ilmenevän yksilö- ja yhteisötasolla. 
Osallisuus ilmenee yksilötasolla kokemuksena, voimaantumisena, ammatillisena kasvu-
na ja tapahtumiin vaikuttamisena, jotka lähtevät yksilöstä itsestään. Yhteisötasolla osal-
lisuus taas ilmenee vuorovaikutuksessa, yhteisöllisyydessä ja moniammatillisuudessa, 








Varhaiskasvatuksen keskeinen voimavara on ammattitaitoinen henkilöstö. Laadukkaan 
varhaiskasvatuksen kannalta on keskeistä, että kasvatusyhteisöillä ja kasvattajilla on 
vahva ammatillinen osaaminen ja tietoisuus. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 
2005, 11–12.) 
 
Osallisuus voidaan mieltää osallistumista vaativammaksi, koska tapahtumiin vaikutta-
minen vaatii omakohtaista sitoutumista sekä vastuuta päätöksistä ja mahdollisista seura-
uksista (Kilpeläinen & Salo-Laukka 2012, 304–305). Osallistuminen edellyttää kiinnos-
tusta sekä halua vaikuttaa omaa yhteisöä koskeviin päätöksiin ja itselle merkityksellisiin 
asioihin. Osallistuessa aktiivista toimintaa tapahtuu yksityiselämän lisäksi myös työ-
elämässä. (Särkelä 2011, 154–155.) 
 
Osallisuuden edistäminen onnistuu työyhteisön jäsenten asenteiden muutoksella ja op-
pimalla toimimaan yhteistyössä saman päämäärän mukaisesti. Oman identiteetin ja työ-
tapojen tarkastelu on tärkeää muutoksia kohdatessa. Osallisuuden edistäminen ei myös-
kään onnistu, jos työntekijöiden omat osallisuuden kokemukset ja kuulluksi tuleminen 
jätetään toteuttamatta. (Stengård 2013, hakupäivä 30.9.2014.) 
1.1 Osallisuuden kokemus 
Kokemus muodostuu vuorovaikutuksessa muiden ihmisten ja todellisuuden kanssa.  
Kaikella tapahtuvalla ja olevalla on jokaiselle ihmiselle jonkinlainen, omanlainen mer-
kityksensä. Kokemukset ja havainnot rakentuvat ihmisen omien kiinnostusten, arvojen 
ja merkitysten perusteella. (Laine 2010, 28–29.) Osallisuuden kokemus on työntekijän 
henkilökohtainen tunne kuulumisesta ja liittymisestä yhteisöön. Osallisuuden kokemuk-
sen kautta ihminen haluaa vaikuttaa ympäristöönsä. Osallisuuden avulla edistetään 
työntekijän hallinnantunnetta, sitoutumista ja vastuullisuutta. Työyhteisössä tulee selvit-
tää millaisia osallisuuden ja vaikuttamisen keinoja on käytettävissä ja käytössä. Näiden 
avulla voidaan arvioida tarve uusille osallistumisen ja vaikuttamisen keinoille tai ny-
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kyisten keinojen muokkaamiselle. (Kananoja, Niiranen & Jokiranta 2008, 196, 203; 
Kiilakoski 2007, 11–12.) Osallisuus perustuu tasa-arvoon, aitoon kiinnostukseen, kuun-
telemiseen ja luottamukseen. Osallisuus mahdollistaa myös vaikuttamisen esimerkiksi 
palvelujen suunnitteluun tai päätöksentekoon. (Mitä osallisuus on? 2013, hakupäivä 
7.10.2013.) 
 
Työntekijän näkökulmasta osallisuus voi olla voimaannuttava kokemus (Mattila 2008, 
29, 31). Voimaantumista voidaan kuvata ihmisestä itsestään lähteväksi prosessiksi, jo-
hon sisältyy kuulluksi tuleminen. Voimaantumisen prosessissa tarvitaan luottamusta, 
tukea, kunnioitusta, osallistumista ja sitoutumista kaikilta osapuolilta, mutta yksilön itse 
tulee olla aktiivinen, koska kenenkään puolesta ei voi voimaantua eikä ketään voi pakot-
taa voimaantumaan. Työntekijä voi sen sijaan antaa toisille resursseja ja taitoja, jotka 
voivat mahdollistaa voimaantumisen. Voimaantuminen ilmenee esimerkiksi itsetunnon 
kohentumisena ja kykynä asettaa päämääriä, jotka ovat mahdollisia saavuttaa. Se voi 
ilmetä myös hallinnan tunteena tai toiveikkuutena. Olennaista voimaantumisessa on, 
että yksilö löytää omat voimavaransa, jotka vaihtelevat yksilöstä riippuen. Myös ympä-
ristö voi vaikuttaa prosessiin, esimerkiksi turvallisessa ympäristössä voimaantuminen 
voi olla todennäköisempää kuin uhkaavassa tai vaarallisessa ympäristössä. Voimaantu-
minen ei ole pysyvä tila, koska ympäristö, suhtautumistavat ja kokemukset muuttuvat. 
(Siitonen 1999, 83, 86, 88, 92–93.)  
 
Juha Siitonen on tutkinut luokanopettajaopiskelijoiden ammatillista kasvua ja siihen 
liittyvää voimaantumista. Hänen mukaansa sisäinen voimantunne eli voimaantuminen 
voidaan jakaa seitsemään eri kategoriaan, joita ovat vapaus, vastuu, arvostus, luottamus, 
konteksti, ilmapiiri ja myönteisyys. Sisäinen voimantunne ilmenee ihmisissä esimerkik-
si myönteisyytenä ja haluna yrittää parhaansa. Kokemus vapaudesta ja itsenäisyydestä 
ovat prosessissa tärkeitä. Siitonen on todennut tutkimuksessaan, että voimaantuminen 
on yhteydessä sitoutuneisuuteen ja hyvinvointiin. Voimaantuminen vaikuttaa ammatilli-
seen kasvuun sitoutumiseen ja siihen omistautumiseen. Yksilön voimaantumisella on 
vaikutusta hänen oman hyvinvointinsa lisäksi myös ryhmän muiden jäsenten hyvinvoin-
tiin. (Siitonen 1999, 61, 80, 162, 164–165.) 
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1.2 Ammatillinen kasvu 
Työelämän muutokset edellyttävät tutuista toimintatavoista luopumista tai niiden 
muokkaamista. Aiemmin opittua tulee reflektoida ja miettiä ovatko nykyiset toimintata-
vat tarkoituksenmukaisia. Uuden oppiminen ja omaksuminen voi olla työntekijälle 
haastavaa, koska omien asenteiden kyseenalaistaminen voi heikentää minäkuvaa. (Lai-
ne, Ruishalme, Salervo, Sivén & Välimäki 2012, 17, 171.) 
 
Ammatillista kasvua tapahtuu koko elämän ajan. Työntekijän ammatilliseen kasvuun 
kuuluvat taitojen kehittyminen ja tavoitteisiin kurottaminen. Ammatilliseen kasvuun 
sisältyvät myös ammatti-identiteetin syntyminen ja ammattietiikan omaksuminen. (Lai-
ne ym. 2012, 180, 182.) Sosiaaliset prosessit ja suhteet rakentavat työntekijän identiteet-
tiä, joka muokkautuu ympäristön, kokemusten ja vuorovaikutuksen muuttuessa. Identi-
teetin muodostumiseen vaikuttavat aina muut ihmiset, koska identiteetti rakentuu suh-
teessa ympäröivään maailmaan erojen ja yhtäläisyyksien kautta. (Särkelä 2011, 154.) 
 
Kupila on tutkinut kasvatustieteen opiskelijoiden asiantuntijuuden kehittymistä. Opiske-
lijat pohtivat omaa asiantuntijuuttaan sekä omaa ammatillisuuttaan, joista tutkimus teh-
tiin. Tuloksista selvisi, että monet opiskelijat alkoivat ymmärtää omaa asiantuntijuuttaan 
ja lisääntynyt tieto oman osaamisensa laajuudesta vahvisti identiteettiä. Opiskelijat ko-
rostivat sitä, että jokainen luo itse oman identiteettinsä. Identiteetti vahvistuu, kun antaa 








2 VARHAISKASVATUKSEN TYÖNTEKIJÄN OSALLISUUS YHTEISÖLLI-
SESTI TUOTETTUNA 
Työyhteisöksi määritellään työryhmä, työpaikan osasto, työpaikka tai organisaatio. 
Työyhteisöllä voidaan tarkoittaa myös yhdessä työskentelevää ryhmää, jolla on yhtei-
nen tavoite. Hyvässä työyhteisössä on myönteinen ja turvallinen ilmapiiri sekä ryhmään 
kuulumisen tarpeet tyydyttyvät ja itsetunto kohenee. (Laine ym. 2012, 171.) Kuulumi-
nen työyhteisöön tukee työntekijän hyvinvointia ja tavoitteiden toteuttamista. Ihminen 
vieraantuu yhteisöstä, jos hän ei kykene vaikuttamaan itseä koskeviin asioihin. (Särkelä 
2011, 154.) 
 
Osallisuudessa on kyse kuulumisesta yhteisöön sen arvostettuna jäsenenä. Yhteisöltä 
edellytetään, että yksilö saa tuoda omat näkemyksensä esille. Lisäksi yhteisön täytyy 
olla valmis luottamaan yksilöön sekä ottamaan hänen toimijuutensa vakavasti. Kiila-
kosken mukaan ryhmän turvallisuus on keskeistä osallisuudessa, turvallisessa ryhmässä 
yksilöt voivat ilmaista vapaasti omia mielipiteitään. Osallisuus edellyttää vallan ja vas-
tuun jakamista yksilöille. Osallisuuteen liittyy lisäksi vastuu toiminnasta. (Kiilakoski 
2007, 13–14.) 
 
Työyhteisöltä edellytetään tiettyjä rakenteita, joiden myötä työntekijät voivat toimia 
ammatillisesti ja onnistua työssään. Työyhteisö tarvitsee selkeän perustehtävän, työnte-
koa tukevan organisaation, töiden selkeät järjestelyt, yhteiset pelisäännöt, avoimen vuo-
rovaikutuksen, toiminnan jatkuvaa arviointia sekä työntekoa palvelevaa johtamista. 
Työnteon taustalla tulisi olla käsitys perustehtävästä, jonka tulee ohjata työtä työnteki-
jöiden omien intressien sijaan. Johtamisen avulla huolehditaan, että perustehtävä on 
määritelty. Työyhteisön jäsenet tarvitsevat selkeän käsityksen omista sekä toisten tehtä-
vistä ja vastuista, jotta toiminta on vastuullista ja tavoitteellista. Toimiva työyhteisö 
tarvitsee yhteiset pelisäännöt, joita kaikki noudattavat. Pelisäännöt tulee käydä läpi riit-
tävän usein, jottei synny epäselvyyksiä. (Järvinen 2008, 85–86, 90–94.) 
 
Osallisuus on päämäärä työyhteisössä sekä toimintatapa tavoitteisiin pääsemiseksi. 
Osallisuuden avulla työntekijöiden omat mielipiteet tulevat esille. Edistämällä ja lisää-
mällä osallisuutta työn laatu, tehokkuus ja tavoitteisiin pääseminen paranevat. Työn 
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kehittämiseen syntyy uusia ja erilaisia ideoita, kun työntekijät tuntevat olevansa osalli-
sia. Osallisuuden myötä valtasuhteet kaventuvat sekä työyhteisön keskeinen tuki ja hy-
väksyntä kasvavat. (Stengård 2013, hakupäivä 30.9.2014.) 
2.1 Vuorovaikutus 
Varhaiskasvatuksessa vuorovaikutustaidot voidaan nähdä ammattitaitona. Vuorovaiku-
tustaidot ovat välttämättömiä kohdatessa lapset, vanhemmat, työkaverit tai muut yhteis-
työkumppanit. Vuorovaikutus vaatii sosiaalisia kykyjä ja taitoja. Ammattilaisen olete-
taan olevan vastuussa vuorovaikutuksesta, koska se on osa hänen ammattitaitoaan. 
(Kiesiläinen 2004, 19–20, 30; Eskel & Marttila 2013, 76–77.) 
 
Avoin vuorovaikutus edellyttää työhön liittyvistä asioista puhumista. Työntekijöillä on 
oikeus saada työhön liittyvää tietoa. Lisäksi työntekijöillä on velvollisuus puhua avoi-
mesti työhön liittyvistä ongelmista ja kehittämisehdotuksista. Avoimessa vuorovaiku-
tuksessa on kuitenkin tärkeää, että asioista puhutaan vain asianomaisille. Vuorovaiku-
tuksen tulee olla rakentavaa ja asiallista, jotta se tukisi työntekoa. Tämä edellyttää tois-
ten mielipiteiden kuulemista, jonka jälkeen on mahdollista ottaa niihin kantaa. Avoin 
vuorovaikutus vaatii toteutuakseen sen, että kaikki osapuolet varmistavat, että ovat 
ymmärtäneet asian oikein. Varmistaminen on tärkeää, koska ihmiset tekevät erilaisia 
tulkintoja esimerkiksi toisten äänensävyistä ja eleistä.  (Järvinen 2008, 94–100.) 
 
Yhteisöllisyys edellyttää avoimuutta, keskustelua, sopimuksia ja toisten kunnioittamis-
ta. Päiväkodin yhteisö on sosiaalinen yhteisö, koska lapset ja työntekijät ovat vuorovai-
kutuksessa keskenään. Osallisuus on muutakin kuin yhteisön tai yksilön tunne. Se on 
konkreettisia tekoja ja tapoja toimia muiden kanssa. Osallisuus on keskustelua, suunnit-
telua, toimintaa ja yhdessä oloa työntekijöiden välillä. (Eskel & Marttila 2013, 76–77.) 
 
Dialogisuus on yksi osallistumista edistävä tekijä, jonka avulla avoin ja tasavertainen 
osallistuminen työntekijöiden välillä on mahdollista (Toikko & Rantanen 2009, 99). 
Dialogisuuden onnistumiselle ovat tärkeitä avoimuus, aito kiinnostus, rehellisyys, tasa-
vertaisuus ja luottamus. Jokaisella tulee olla mahdollisuus tuoda ajatuksensa keskuste-
luun tasavertaisuuden nimissä. Luottamus syntyy kohtaamistilanteissa, joissa omat ide-
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at, toiveet, halut, huolet ja kyvyt tuodaan aidosti esille. (Dialogisuudesta 2012, hakupäi-
vä 2.10.2013.) Dialogisuuden tärkeys tulee esille, kun ratkotaan ongelmia tai tehdään 
päätöksiä vaikeista tilanteista. On hyvä ottaa vastaan uusia näkökulmia ja tietoja toisilta 
henkilöiltä sekä kuunnella mielipiteitä ja esittää kysymyksiä. Koko ajan äänessä olemi-
nen ei ole keskeistä, riittää että pystyy ilmaisemaan itseään tiimin kesken. (Isoherranen 
2006, 58–60.) 
2.2 Moniammatillisuus 
Moniammatillista yhteistyötä kuvataan eri asiantuntijoiden työskentelynä yhdessä asi-
akkaan hyväksi. Keskustelua ei aina käydä vain asiantuntijaryhmän kesken, vaan myös 
asiakas, omainen tai läheinen voi osallistua keskusteluun ja näin saada mahdollisuuden 
vaikuttaa päätöksentekoon oman mielipiteensä kautta. Moniammatillisessa yhteistyössä 
korostuvat tietojen yhdistäminen, verkostojen huomioiminen sekä rajoista joustaminen 
ja niiden ylittäminen. (Isoherranen 2006, 13–14.) 
 
Moniammatillinen yhteistyö on parhaimmillaan kunnioittavaa ja arvostavaa yhdessä 
tekemistä. Työskentelyn taustalla on ajatus, että yhdessä voidaan saavuttaa enemmän 
kuin yksin. Moniammatillisessa yhteistyössä on selkeä tavoite, joka on kaikkien tiedos-
sa sekä toimintaa arvioidaan jatkuvasti. (Järvinen, Lankinen, Taajamo, Veistilä & Viro-
lainen 2012, 96.) 
 
Moniammatillisen työskentelyn haasteena voidaan ajatella yleensä olevan eri ammatti-
ryhmien puutteelliset tiedot toistensa koulutuksesta ja toimenkuvista.  Lisäksi työnteki-
jät voivat olla tottuneempia määrittelemään asiat itse kuuntelematta toisia työntekijöitä. 
Omat haasteensa toiminnalle asettavat myös ammattiryhmien erilaiset lähtökohdat, toi-
mintakulttuuri ja ammattikieli. Lisäksi moniammatillista työtä vaikeuttavat resurssien 
puute ja työntekijöiden vaihtuvuus. Myös työskentelytapa voi asettaa omat haasteensa: 
työllä ei ole selkeitä tavoitteita, eikä mikään muutu. Tämä voi aiheuttaa työntekijöissä 
turhautumista ja haitata heidän sitoutumistaan työskentelyyn. Pahimmassa tilanteessa 
yhteistyöllä ei ole selkeää rakennetta: työntekijät eivät ole valmistautuneet palavereihin, 
heillä ei ole käsitystä miksi ovat siellä tai mitä seuraavaa palaveria varten tulee tehdä. 




Esimiehellä on suuri rooli moniammatillisuuden kehittymisessä. Esimiehen tulee olla 
tietoinen oman vastuualueensa moniammatillisen työskentelyn toteutumisesta sekä tu-
kea työntekijöiden yhteistyötaitojen kehittymistä. Moniammatilliselta yhteistyöltä edel-
lytetään dialogisuutta. Osallistujat ovat avoimia kuulemaan, mitä toisilla on annettavana 
asian ratkaisemiseksi. Työskentelyssä pyritään saavuttamaan yhteinen ymmärrys. (Jär-
vinen ym. 2012, 97–98.) 
 
Isoherranen (2006) on kuvannut vuorovaikutustaitoja, joita tiimityöskentelyssä tarvi-
taan. Työskennellessä tiimissä tulee tiimin jäsenellä olla riittävästi oman alan asiantunti-
juutta ja informaatiota. Tieto voi olla joko ammatillista tai yleistä tietoa liittyen käsitel-
tävään asiaan. Kun työskennellään moniammatillisessa tiimissä, tulee jäsenellä olla ky-
kyä tasavertaiseen keskusteluun. Kaikilla on oikeus sanoa mielipiteensä. Työntekijöiden 
on oltava vastuussa tiimin toiminnasta, jotta kokonaisuus toimii. Moniammatillinen 
työskentely vaatii kärsivällisyyttä, koska jäsenten työskentely- ja ajattelutavat ovat eri-
laisia. (Isoherranen 2006, 58–60.) 
2.3 Osallistava esimies 
Osallistaminen on työntekijöiden mukaan ottamista, luottamuksen rakentamista ja kes-
kustelevan ilmapiirin luomista. Osallistavat esimiehet korostavat me – henkeä sekä ar-
vostavat työntekijöiden ammatillisuutta, eivätkä latista heitä. Esimiehen esimerkillinen 
käyttäytyminen tasapuolisesti kaikkia työntekijöitä kohtaan vähentää kilpailuilmapiiriä. 
(Brandt 2011, 136.) 
 
Osallistavassa johtamisessa esimies tekee johtamisprosessit yhteisiksi, jolloin jokaisesta 
työntekijästä tulee päätöksentekijä ja vastuunkantaja. Osallistamisen taustalla on ajatus, 
että vastuu, valtuudet ja sitoutuminen ovat liitoksissa keskenään. Työntekijän vaikutus-
mahdollisuuksia lisäämällä sitoutuminen ja vastuu voimistuvat. Sitoutuminen ja vastuu 
edellyttävät esimieheltä valtuuksien antamista myös työntekijöille. (Helin 2006, 157.) 
 
Huono päätöksenteko synnyttää muutosvastarintaa ja sitoutumattomuutta tehtyihin pää-
töksiin. Osallistavan johtamisen haasteena on saada päätöksenteko sellaiseksi, että kaik-
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ki halukkaat voisivat siihen osallistua. Osallistavan esimiehen on tärkeää mahdollistaa 
oleellisten tietojen ja taitojen siirtymisen työntekijöiden käyttöön. Esimiehen tulee ottaa 
ongelmanratkaisuun mukaan kaikki ne, joita asia koskee. Tämän seurauksena tehdään 
hyviä, työntekijöitä sitouttavia ratkaisuja, joiden kautta työntekijät oppivat ongelman-
ratkaisua. (Helin 2006, 157.) 
 
Osallistavan esimiehen toimenkuvaan kuuluvat säännölliset keskustelut työntekijöiden 
kanssa, yhteisten suunnittelutilaisuuksien järjestäminen, palautteen kerääminen sekä 
organisaation sisältä ja yhteistyökumppaneilta. Lisäksi osallistava esimies käsittelee 
ristiriitoja, johtaa kriittisissä tilanteissa sekä ohjaa työntekijöitä ja osallistuu ryhmän 
työskentelyyn. (Helin 2006, 158–159.) 
 
Osallistamiseen liittyy kaksi puolta: työntekijä on sekä subjekti että kohde. Osallistava 
toiminta tapahtuu työntekijän omasta motivaatiosta käsin, mutta myös henkilön kautta, 
joka osallistaa työntekijää. Osallistamisella tavoitellaan työntekijän osallistumista. Osal-
listamisen kautta tarjotaan mahdollisuuksia ja osallistumisessa näitä mahdollisuuksia 
hyödynnetään. (Toikko & Rantanen 2009, 90.) 
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
3.1 Tarkoitus ja tutkimustehtävät 
Tutkimuksen tarkoituksena oli kehittää varhaiskasvatuksen työntekijöiden osallisuutta 
ja tavoitteena oli kuvailla päiväkodin työntekijöiden kokemuksia osallisuudesta. Tuo-
timme kokemuspohjaista tietoa päiväkodin työntekijöiden osallisuudesta, jota yhteis-
työkumppanimme Oulun kaupunki voi hyödyntää Osallisuuden voima –projektissa. 
Tutkimuksen taustalla oli tarve kehittää Oulun varhaiskasvatuksen työntekijöiden osal-





1. Millaisia kokemuksia päiväkodin työntekijöillä on osallisuudestaan päiväkodin 
toiminnassa? 
 
2. Millaisia päiväkodin työntekijöiden osallisuuden edistämiseen liittyviä 
kehittämisehdotuksia työntekijöillä on? 
 
Tutkimukseen osallistuva päiväkoti on sitoutunut olemaan yksi Osallisuuden voima -
projektin osallisuus-päiväkodeista. Varhaiskasvatuksessa osallisuutta on tutkittu paljon 
lasten ja vanhempien näkökulmasta, mutta työntekijän näkökulma on jäänyt vähemmäl-
le huomiolle. Ymmärrämme työntekijän osallisuuden ilmenevän yksilötasolla koke-
muksena, voimaantumisena, ammatillisena kasvuna ja tapahtumiin vaikuttamisena. Yh-
teisöllisesti tuotettuna osallisuus taas ilmenee vuorovaikutuksessa, yhteisöllisyydessä ja 
moniammatillisuudessa. Osallisuuden kokemus on aina subjektiivinen ja saman työyh-
teisön sisällä työntekijöiden tunne osallisuudesta voi vaihdella ääripäästä toiseen (Perä-
lä, Salonen, Halme, & Nykänen 2011, 19; Laine 2010, 28–29). 
 
Oppimisen tavoitteinamme ovat eettinen osaaminen sekä tutkiva ja kehittävä työote. 
Sosionomin eettinen osaaminen koostuu sosiaalialan arvojen ja ammattieettisten peri-
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aatteiden hallitsemisesta ja niiden mukaan toimimisesta, kyvystä eettiseen reflektioon 
sekä yksilön ainutkertaisuuden huomioimisesta. Tutkimuksessamme aiomme huomioida 
eettisen osaamisen jokaisessa tutkimuksen vaiheessa. Huomioimme jokaisen työnteki-
jän ainutkertaisuuden ja heidän henkilökohtaisen kokemuksen osallisuudesta sekä oman 
vaitiolovelvollisuutemme. Lisäksi huolehdimme, että päiväkoti ja haastateltavat pysyvät 
anonyymeina. Tutkimuksemme avulla pyrimme lisäämään tietoutta työntekijöiden osal-
lisuudesta, jonka myötä työntekijöillä on tasa-arvoinen mahdollisuus olla osallisia työ-
yhteisössä. (Sosionomi (AMK) – tutkinto 2012, hakupäivä 18.9.2014.)  
3.2 Tutkimuksen metodologiset lähtökohdat 
Metodologisena lähtökohtana on laadullinen tutkimus. Tutkimuksen tarkoituksena on 
kehittää varhaiskasvatuksen työntekijöiden osallisuutta ja tavoitteena on kuvailla työn-
tekijöiden osallisuuden kokemuksia päiväkodin toiminnassa. Kvalitatiivisen tutkimuk-
sen tarkoituksena on kuvata arjen todellisuutta kaikenkattavasti (Hirsjärvi, Remes & 
Sajavaara 2004, 152, 170). Laadullinen tutkimus voidaan kuvata ymmärtäväksi tutki-
mukseksi. Ymmärtäminen on eläytymistä työntekijöiden ajatuksiin, tunteisiin ja motii-
veihin. Ymmärtäminen on intentionaalista ja aikomuksemme on pyrkiä ymmärtämään 
työntekijöiden osallisuuden kokemuksia. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 28.) Laadullisessa 
tutkimuksessa korostetaan ihmisen subjektiivisuutta ja huomioidaan hänen kokemuksi-
aan. Kokemuksiin ja niistä kertomiseen vaikuttavat vuorovaikutustavat, ympäröivä kult-
tuuri, toimintatavat ja instituutio. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylänne & Paavilai-
nen 2011, 82.) 
 
Tutkimuksemme keskittyy osallisuuteen, joka on henkilökohtainen kokemus. Ihmisen 
elämä koostuu kokemuksista, joihin kuuluvat esimerkiksi elämykset, tunteet ja tunnel-
mat. Ihmiset antavat kokemuksille erilaisia merkityksiä. (Kokemus ja käsitys 2013, ha-
kupäivä 3.12.2013.) Kokemuksella on kolme ominaisuutta: se on kokonaisvaltainen, 
yksilöllinen ja henkinen tapahtuma. Kokemusta ei voi jaotella, eikä sitä voi tutkia teke-




Valitsimme tutkimusmenetelmäksi haastattelun, koska se on joustava sekä tietoisuuden 
ja ajattelun sisältöihin kohdistuva menetelmä. Haastattelulla on tietty päämäärä, jota 
tutkimuksen tavoite ohjaa. Haastattelun päämääränä oli saada kokemustietoa työnteki-
jöiden osallisuudesta. Haastattelijoina olimme kiinnostuneita työntekijöiden osallisuu-
den kokemuksista. Ohjasimme keskustelua esittämällä kysymyksiä, tekemällä aloitteita 
ja kannustamalla haastateltavaa vastaamaan. Huolehdimme, että keskustelu pysyy valit-
tujen teemojen sisällä, jotta aineisto ei muodostuisi sekavaksi. Haastattelijalta vaaditaan 
joustavuutta tilanteen hallinnassa sekä verbaalisten ja non-verbaalisten keinojen käyttä-
misessä. Haastattelutilanne on keskustelunomaista, jossa haastattelija kuuntelee aktiivi-
sesti ja ohjaa kysymyksillä keskustelun kulkua. (Hirsjärvi & Hurme 2000, 34–35; Hirs-
järvi & Hurme 2008, 102–103; Ruusuvuori & Tiittula 2005, 22–23.) 
 
Haastattelun etuna on, että aineistoa kerätään tilanteen edellyttämällä tavalla sekä haas-
tateltavien ehdoilla. Haastattelu voidaan toteuttaa kolmella eri tavalla: yksilöhaastatte-
luna, parihaastatteluna tai ryhmähaastatteluna (Hirsjärvi ym. 2009, 205–203, 210). To-
teutimme haastattelun yksilöhaastatteluna, koska halusimme kuulla työntekijöiden hen-
kilökohtaisen kokemuksen osallisuudesta työssään. Yksilöhaastattelulla varmistimme, 
että jokaisen kokemus tulee kuulluksi.  
 
Valitsimme teemahaastattelun, koska se helpottaa haastateltavan vastaamista ja edistää 
meidän ymmärrystämme tutkijoina (Kyselevät tutkimustavat 2014, hakupäivä 
15.4.2014). Teemahaastattelun teemat muodostuivat tietoperustan ja tutkimustehtävien 
perusteella. Olemme laatineet haastattelun teemat osallisuuteen liittyvistä käsitteistä. 
Pääteemat ovat muokkautuneet tietoperustan pohjalta. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 66–
67.) Pääteemoja olivat osallisuuden kokemus, voimaantuminen, ammatillinen kasvu, 
tapahtumiin vaikuttaminen, vuorovaikutus, yhteisöllisyys ja moniammatillisuus. Jokai-
sella pääteemalla oli myös kolmesta seitsemään alateemaa. (LIITE 1)  
 
Haastattelun teemat olivat kaikille haastateltaville samat. Teemahaastattelussa ei ollut 
tarkkoja kysymyksiä, vaan etenimme tiettyjen teemojen mukaisesti. Teemahaastatteluun 
ei vaadita yhteistä kokemusta kaikkien haastateltavien kesken, vaan oletuksena on, että 
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yksilön kaikki kokemukset, ajatukset, elämysmaailmat ja tulkinnat tulevat esille teema-
haastattelun avulla. (Hirsjärvi ym. 2009, 208; Hirsjärvi & Hurme 2000, 47–48.) 
3.4 Aineiston keruu ja tutkimuksen osallistujat 
Tutkimuksen tarkoitus määrää sen, keitä henkilöitä valitaan haastateltaviksi. Heihin 
voidaan ottaa yhteyttä puhelimitse, sähköpostitse tai kirjeitse. Tutkija voi ottaa myös 
selville mihin organisaatioon haastateltavat kuuluvat ja olla yhteydessä sinne. (Hirsjärvi 
& Hurme 2008, 83–84.) Tutkimuksemme osallistujiksi valikoituivat yhden Osallisuu-
den voima – projektissa mukana olevan päiväkodin työntekijät. Päädyimme yhteistyö-
kumppanin edustajan kanssa viiteen haastateltavaan. Haastateltaviksi ilmoittautui va-
paaehtoisesti päiväkodin neljä työntekijää, joko puhelimitse tai sähköpostitse. Päätimme 
aineiston perusteella haastateltavien lukumäärän olevan riittävä vastataksemme tutki-
mustehtäviin, koska samat vastaukset alkoivat toistua työntekijöiden kesken. Koska 
kyse on laadullisesta tutkimuksesta, haastateltavien määrällä ei ole merkitystä vaan jo-
kainen kokemus on yhtä arvokas.  
 
Haastateltavia motivoidaan yhteistyöhön yhteydenotolla. Haastateltavat täytyy saada 
kiinnostumaan tutkimuksen aiheesta, vedota haluun olla tukemassa tutkimusta tai aut-
tamassa tutkijoita. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 85.) Tavoitimme tutkimukseen osallistu-
van päiväkodin työntekijät yhteistyökumppanin edustajan avulla. Hän järjesti meille 
esittelykäynnin päiväkotiin viikkopalaverin yhteyteen, jossa esittelimme tutkimuksen 
sekä miten haastattelu toteutetaan. Lisäksi jätimme päiväkotiin esitteen, jossa kerrottiin 
tutkimuksen yksityiskohdista, jotta poissaolijatkin saivat tiedon tutkimuksesta. Tiedo-
timme, että haastateltavat otetaan ilmoittautumisjärjestyksessä ja ilmoittautumiset voi 
tehdä ottamalla meihin yhteyttä. Esittelykäynnillä otimme huomioon, että ohjeistimme 
päiväkodin työntekijät haastatteluun ja motivoimme heitä kertomalla tutkimuksen mer-
kityksestä heidän työlleen. Tutkimus on osana kehittämistyötä ja tutkimukseen osallis-
tuneiden työntekijöiden kokemuksien avulla päiväkodin työntekijän osallisuutta voidaan 
kehittää. 
 
Haastattelut tapahtuvat jossakin ennalta sovitussa paikassa ja tiettyyn sovittuun aikaan. 
Istumajärjestykseen kannattaa kiinnittää huomiota siten, että haastateltavan tulisi istua 
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lähellä haastattelija, mieluiten vastakkain tai kulmikkain. Tällöin haastattelun osapuolet 
näkevät toistensa kasvot ja ilmeet. Tarvittaessa haastattelija voi kohteliaasti ohjata haas-
tateltavaa paikan valinnassa. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 89, 90.) Pyrimme tutkijoina 
vaikuttamaan toiminnallamme siihen, että haastattelutilanne oli mahdollisimman luon-
nollinen. Ohjasimme työntekijän istumaan haastattelutilanteessa haastattelijan lähelle. 
Otimme huomioon, että haastattelulle annettiin tarpeeksi aikaa ja varattiin rauhallinen 
tila. Kaikki haastattelut toteutettiin yhteistyökumppanin edustajan järjestämissä tiloissa 
ja haastattelut kestivät puolesta tunnista kahteen tuntiin. 
 
Teemahaastattelussa on yleistä, että haastattelut nauhoitetaan. Tämän avulla haastattelu 
etenee katkoitta ja sujuvasti. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 92.) Huolehdimme, että hank-
kimamme aineisto pysyy vain meidän käytössä. Haastattelujen nauhoitukseen tarvittavat 
välineet saimme Oulun ammattikorkeakoululta ja käytimme lisäksi puhelimia nauhoi-
tukseen. Poistimme nauhoitukset litteroinnin jälkeen.  
 
Haastattelijalta vaaditaan ammattimaista käyttäytymistä. Hänen tulee toimia tehtäväkes-
keisesti eli etusijalla on tutkimuksen kannalta tärkeän tiedon hankkiminen. Haastattelija 
ei saa olla liian auktoritaarinen, vaan haastattelutilanteen tulee olla tarpeeksi vapautunut 
ja keskustelunomainen. Lisäksi haastattelijan täytyy osoittaa kaikin puolin luottamuk-
sellisuutta. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 96.) Huolehdimme luottamuksellisuuden toteutu-
misesta kertomalla työntekijöille, että aineisto pysyy vain meidän käytössämme. Tutki-
muksessa oli kolme tutkijaa. Järjestimme työnjaon siten, että yksi haastatteli, toinen 
huolehti nauhoituksesta ja kolmas huolehti, että kaikki teemat tulevat käsitellyiksi. 
Vaihtelimme haastattelutilanteessa tutkijoiden rooleja.  
 
Joustavuus ilmenee haastattelutilanteessa aiheiden järjestyksen vapaana säätelynä (Hirs-
järvi ym. 2009, 205–206). Emme käsitelleet teemoja kaikkien haastateltavien kanssa 
samassa järjestyksessä, vaan sen mukaan mihin keskustelut ohjasivat. Osaa haastatelta-
vista ohjasimme vain kertomaan kyseisestä teemasta. Turvauduimme tarkentaviin ky-
symyksiin vasta kun keskustelu ei tuntunut etenevän tai kun työntekijällä oli hankaluuk-
sia kertoa teemasta.  
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3.5 Aineiston analyysi 
Työntekijöiden haastattelut nauhoitettiin, joten aineiston ensimmäinen käsittelyvaihe oli 
litterointi eli puheen muuntaminen tekstiksi. Tutkimus ohjasi, mikä informaatio on tar-
koituksenmukaista osallisuuden ilmiön ymmärtämisen kannalta.  Olimme kiinnostuneita 
työntekijöiden osallisuuden kokemuksista, joten yksityiskohtainen litteraatio ei ollut 
tarpeen. (Ruusuvuori 2010, 424, 426–427.) Emme kokeneet tarpeelliseksi litteroida 
yleistä keskustelua, taukoja eikä äännähdyksiä. Kaikki tutkijat osallistuivat haastattelu-
aineiston litterointiin tasapuolisesti. Litteroitua aineistoa kertyi 52 sivua.  
 
Tutkimuksen analyysia ei tehty vain tietyssä tutkimusvaiheessa, vaan teimme sitä pitkin 
prosessia (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2004, 211–212). Tulostimme ja luimme aineis-
ton huolellisesti läpi sekä teimme muistiinpanoja alleviivaamalla tekstistä teemoja ku-
vaavia lausekokonaisuuksia kukin omalla tahollamme, jonka jälkeen kokosimme ne 
kaikki yhteen yhdeksi tiedostoksi. Keräsimme myös alateemoja kuvaavat lausekokonai-
suudet samaan yhteyteen, mutta käsittelimme aineistoa pääteemoittain. Valitsimme ana-
lyysitavaksemme teemoittelun, jossa ryhmittelimme aineiston teemojen mukaan etsien 
aineistosta teemoja kuvaavia kokemuksia. Näiden avulla pystyimme tarkastelemaan 
teemojen esiintyvyyttä aineistossa. (Tuomi & Sarajärvi 2012, 93.) Etsimme aineistosta 
yhteneviä ja eriäviä osallisuuden kokemuksia sekä kehittämisehdotuksia.  
 
Teemoittelu pohjautui teemahaastattelurungon pääteemoihin, kuten esimerkiksi Eskola 
(2010, 189) on ehdottanut. Lisäksi koimme, että se luo selkeyttä ja pitää yhteyden tut-
kimuksen tietoperustaan. Pääteemojen osallisuuden kokemus, voimaantuminen, amma-
tillinen kasvu ja tapahtumiin vaikuttaminen lausekokonaisuudet kuvasivat osallisuutta 
yksilötasolla. Vuorovaikutuksen, yhteisöllisyyden ja moniammatillisuuden lausekoko-
naisuudet kuvasivat osallisuutta yhteisötasolla. Lisäksi esille nousi pääteemoista poik-
keava teema, esimiehen rooli, joka mielestämme kuuluu yhteisötasoon.  
 
Järjestimme aineiston teemoittain työntekijäkohtaisesti, jonka jälkeen kokosimme yh-
dessä kaikista haastatteluista kutakin teemaa kuvaavia lausekokonaisuuksia. Lauseko-
konaisuuksista muodostui kahdeksan sivun materiaali koonnin jälkeen. Ryhmittelimme 
kokemukset teemoittain ja nostimme tutkimusongelmia valaisevia lausekokonaisuuksia 
 22 
 
tulkittavaksi. Painotimme merkityksellisimpiä lausekokonaisuuksia, joten arvotimme 
haastateltavien lausekokonaisuudet koskien yksilötasoa ja yhteisötasoa, ja muodostim-
me niistä lausekokonaisuuksien arvotustaulukon sekä kehittämisehdotusten lausekoko-
naisuuksien arvotustaulukon. Arvotimme vastaukset seuraavasti: +++ erittäin antoisa, 
++ antoisa, + antaa jotain, - ei kerro mitään. (Eskola 2001, 143, 145–147.) Erittäin an-
toisat lausekokonaisuudet esiintyivät joko usein tai harvoin ja ne vastasivat tutkimusteh-
täviin monipuolisesti. Antoisat lausekokonaisuudet vastasivat tutkimustehtäviin, mutta 
ei niin monipuolisesti kuin erittäin antoisat. Jotain antavat lausekokonaisuudet vastasi-
vat tutkimustehtäviin suppeasti. Ei kerro mitään –vastaukset sivusivat aihetta tai eivät 
vastanneet tutkimustehtäviin. Valitsimme kutakin teemaa kuvaaviksi lainauksiksi sellai-
set vastaukset, joille annoimme arvon +++. Kehittämisehdotuksiin kokosimme kaikki 
lausekokonaisuudet, riippumatta niiden arvosta. (LIITE 2) 
3.6 Tutkimuksen luotettavuus 
Kylmä & Juvakka (2007, 128) jakavat laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerit nel-
jään kategoriaan, joita ovat uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys ja siirrettävyys. 
Uskottavuutta lisää, että tutkija on riittävän kauan tekemisessä tutkittavan ilmiön kans-
sa. Tutkimuksen uskottavuutta lisää, että olemme käsitelleet osallisuutta yleisenä ilmiö-
nä jo ennen tutkimusprosessia koulutuksen eri vaiheissa sekä osallisuutta varhaiskasva-
tuksen työntekijän näkökulmasta yli vuoden. Uskottavuutta vahvistaa myös tutkijatrian-
gulaatio, jonka avulla voidaan yhdistää tutkijoiden näkökulmia ja saada kattava todelli-
suus. Tutkimukseen osallistui kolme tutkijaa, mikä mahdollisti monipuolisen reflek-
toinnin sekä erilaiset näkökulmat.  
 
Vahvistettavuus edellyttää tutkimusprosessin kirjaamista sen jokaisessa vaiheessa siten, 
että lukija voi seurata tutkimusprosessin kulkua. Koska laadullisessa tutkimuksessa on 
monia todellisuuksia, voidaan päätyä moniin eri tulkintoihin saman aineiston pohjalta ja 
tätä voidaan pitää ongelmallisena vahvistettavuuden kannalta. (Kylmä & Juvakka 2007, 
129.) Olemme kuvanneet tutkimusprosessin jokaisen vaiheen huolellisesti ja todenmu-




Tutkijan on oltava tietoinen lähtökohdistaan tutkimuksen tekijänä, jotta refleksiivisyys 
toteutuu. Tutkijan on otettava huomioon miten hän vaikuttaa omalla toiminnallaan ai-
neistoon ja koko tutkimusprosessiin. (Kylmä & Juvakka 2007, 129.) Tiedostimme puut-
teelliset taitomme tutkijoina, koska teimme ensimmäistä tutkimusta. Olemme perehty-
neet tutkimuskirjallisuuteen, jonka avulla olemme kasvattaneet osaamistamme tutkijoi-
na. Aineiston keruussa emme huomioineet tarpeeksi toista tutkimustehtävää, joka hei-
kensi refleksiivisyyttä. 
 
Siirrettävyyttä voidaan arvioida tarkastelemalla miten tutkija on kuvaillut tutkimukseen 
osallistujia ja kuinka tutkimuksen tulokset ovat siirrettävissä muihin samankaltaisiin 
tilanteisiin (Kylmä & Juvakka 2007, 129). Olemme kuvanneet tutkimukseen osallistu-
neita työntekijöitä säilyttämällä heidän anonymiteettinsä. Tutkimuksen kannalta emme 
kokeneet tarpeelliseksi kuvailla työntekijöitä tarkasti. Huolellisella tutkimusprosessin 
kuvauksella tutkimus on siirrettävissä vastaaviin konteksteihin, esimerkiksi toiseen kau-
punkiin tai päiväkotiin. 
 
Yksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereistä on saturaatio eli kyllääntyminen. 
Tällä tarkoitetaan sitä, että eri haastateltavat antavat samanlaisia vastauksia tutkimusteh-
täviin. Laadullisessa tutkimuksessa mietitään usein, kuinka monta haastateltavaa on 
riittävästi. Kyllääntymispiste on saavutettu, kun haastateltavien vastaukset alkavat tois-
tua. (Kananen 2014, 153–154.) Työntekijöiden kokemuksissa ilmeni samankaltaisia 
kuvauksia. Aineisto alkoi kyllääntyä, joten koimme haastateltavien määrän olleen riittä-
vä. 
3.7 Tutkimuksen eettisyys 
Eettisesti hyvässä tutkimuksessa noudatetaan hyvää tieteellistä käytäntöä. Tutkimuseet-
tisten periaatteiden tunteminen ja niiden noudattaminen ovat jokaisen tutkijan velvolli-
suuksia. Eettisten näkökulmien huomioonottaminen on haastavaa ja siksi onkin tärkeää, 
että olemme perehtyneet niihin alusta lähtien. (Hirsjärvi ym. 2009, 23, 27.)  
 
Tutkimuseettinen neuvottelukunta on jakanut eettiset periaatteet kolmeen osa-alueeseen, 
joita ovat tutkittavan itsemääräämisoikeuden kunnioittaminen, vahingoittamisen välttä-
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minen sekä yksityisyys ja tietosuoja. Tutkimukseen osallistujia tulee informoida tutki-
muksen aiheesta. Tutkimukseen osallistujien tulee antaa suostumuksensa aineiston tal-
lentamiseen ja arkistointiin. Lisäksi heille täytyy kertoa, millä ehdoilla aineistoa kerä-
tään sekä tullaan käyttämään tulevissa tutkimuksissa. (Tutkimuseettinen neuvottelukun-
ta 2009, hakupäivä 7.11.2014.) Kerroimme esittelykäynnillä tutkimuksen aiheesta, tee-
mahaastattelusta aineistonkeruumenetelmänä ja haastattelujen nauhoituksesta. Tiedo-
timme työntekijöitä, että tutkimusta hyödynnetään Osallisuuden voima – projektissa 
varhaiskasvatuksen työntekijän osallisuuden kehittämisessä. Haastattelutilanteessa ker-
roimme, että aineisto pysyy vain meidän käytössämme ja poistamme nauhoitukset litte-
roinnin jälkeen. Tutkimuksessa otimme myös huomioon, että työntekijöiden henkilölli-
syys pysyi anonyymina (Hirsjärvi ym. 2004, 26). Koska työntekijät itse ilmoittautuivat 
haastateltaviksi, he ovat antaneet suostumuksensa aineiston käyttöön. 
 
Vahingoittamisen välttäminen tarkoittaa tutkittavien arvostavaa kohtelua sekä tutkitta-
via kunnioittavaa kirjoitustapaa tutkimuksessa. Otimme haastattelutilanteessa huomi-
oon, että kohtelimme työntekijöitä arvostavasti. Annoimme työntekijöille aikaa kertoa 
osallisuuden kokemuksistaan ja korostimme työntekijöille, ettei ole olemassa oikeaa tai 
väärää vastausta. Pyrimme olemaan haastattelijoina mahdollisimman kohteliaita ja ole-
maan keskeyttämättä työntekijöiden puhetta. Kirjoitimme tutkimuksen työntekijöitä 
kunnioittaen olemalla totuudenmukaisia, emme vähätelleet tai suurennelleet kenenkään 
roolia tai kokemuksia. Esitimme tulokset välttäen leimaavaa asenteellisuutta olemalla 
mahdollisimman neutraaleja. Osallistuessaan tutkimukseen työntekijät pystyivät päät-
tämään mitä kertoivat tai olemaan kertomatta itselleen haitallisista aiheista. (Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta 2009, hakupäivä 7.11.2014.) 
 
Yksityisyyden suoja jakautuu tutkimusaineiston suojaamiseen ja luottamuksellisuuteen, 
tutkimusaineiston hävittämiseen sekä tutkimusjulkaisuun. Olemme säilyttäneet aineis-
ton huolellisesti ja varmistaneet, ettei se päädy missään vaiheessa ulkopuolisten käsiin. 
Poistimme nauhoitukset litteroinnin jälkeen ja huolehdimme lopun aineiston tuhoami-
sesta tutkimuksen päätyttyä. Olemme ottaneet tutkimukseen vain sellaiset lausekokonai-
suudet, joista ei käy ilmi työntekijöiden koulutustausta tai työpaikka. (Tutkimuseettinen 




Eettiset periaatteet kieltävät toisten sekä oman tekstin plagioinnin eli luvattoman lai-
naamisen. Olemme huomioineet muiden tutkijoiden työn viittaamalla heidän julkaisui-
hin asianmukaisella tavalla. Tutkimuksessa olemme merkinneet lähdemerkinnät ja suo-
rat lainaukset ohjeiden mukaisesti. Lisäksi olemme olleet lähdekriittisiä ja käyttäneet 
vain luotettavia lähteitä. Olemme olleet täsmällisiä ja kertoneet tarkasti tutkimuksessa 
käytetyt menetelmät. Tutkimuksessa on mainittu jokainen tutkimusryhmän jäsen ja 
olemme pitäneet jokaisen roolia tutkimuksessa yhtä arvokkaana. (Hirsjärvi ym. 2009, 




4 TYÖNTEKIJÄT JA OSALLISUUS 
Kuvaillessaan osallisuuttaan työntekijät korostivat oman erityisosaamisensa ja luovuu-
tensa hyödyntämistä työssään. Työntekijät kokivat, että omalla persoonalla on merkitys-
tä aktiiviseen osallistumiseen ja sitä kautta osallisuuden kokemukseen. Joillekin työnte-
kijöistä osallisuudesta kertominen oli vaivatonta, kun taas toisille osallisuuden käsite oli 
vieraampi. Työntekijät kokivat osallisuuden tulevan parhaiten esille omissa tiimeissään. 
Työntekijät ilmaisivat tyytymättömyytensä arjen muutoksiin, kuten teknologian jatku-
vaan lisääntymiseen, jonka koettiin heikentävän osallisuutta. Sen koettiin haittaavan 
kasvatustyötä, vieden huomion pois olennaisesta. 
 
”Mun mielestä päiväkodissa tehtävä työ on semmosena semmosta se mahollistaa 
ihmisen niinku siellä sitä tehhään niin sillä omalla persoonalla, että se niinku mi-
nusta se helpottaa sitä työntekoa ku sää voit käyttää sitä omaa persoonaas, kaikkia 
niitä vahvuuksia, mitä sulla on ja sää voit käyttää kaikkia luovia kykyjä, mitä si-
nussa on ja sun täytyy koko ajan keksiä lisää.” 
 
Työntekijöiden puheesta nousi esille esimiehen tärkeys osallisuuden mahdollistajana 
kaikista teemoista keskustellessa. Työntekijöillä oli kokemuksia toisten esimiesten alai-
suudessa työskentelystä ja he kertoivat, että saman työyhteisön ilmapiiri voi vaihtua 
päinvastaiseksi esimiehestä riippuen. Johtajan asenteet työntekijöitä kohtaan joko edis-
tävät tai estävät työntekijöiden osallisuuden kokemukset. Työntekijät kokivat tärkeäksi, 
että johtaja luottaa työntekijöihinsä ja antaa heille vastuuta.  
 
”Aika paljo vaikuttaa kyllä johtajan, tuota, tapa ottaa työntekijät mukaan hom-
maan tai kuin paljo se antaa vastuuta ja, ja kuin paljo se luottaa, että se on siinä... 
Mitä on ite kokenu nii aika iso vaikuttava tekijä.” 
 
Osallisuus voi saada aikaan voimaantumista. Voimaantumisen edellytyksinä työntekijät 
kertoivat olevan toimivan tiimin, yhteistyön ja luottamuksen muiden työntekijöiden 
kanssa sekä läheisten ystävyyssuhteiden työpaikalla työntekijöiden kesken. Työajan 
ulkopuoliset illanvietot koettiin tärkeiksi voimavaroiksi. Lisäksi työntekijät kuvasivat 
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voimaannuttavaksi omat harrastuksensa sekä omasta hyvinvoinnista huolehtimisen. 
Työntekijät kokivat osallisuutta varsinkin omissa tiimeissään. 
 
”Joo se on aivan hirvittävän tärkiä, on aivan äärimmäisen tärkiää se, että pystyy 
luottamaan esimieheen, tiimivastaavaan ja tiimin työntekijöihin.” 
 
Työntekijät kertoivat osallisuuden ja ammatillisen kasvun välillä olevan kausaliteettinen 
suhde. Työntekijät pitivät ammatillisen kasvunsa perustana saamaansa koulutusta. He 
kokivat, että ammatillista kasvua on tapahtunut työkokemuksen, vanhemmuuden ja eri-
laisten lisäkoulutusten myötä. Työntekijöiden puheesta ilmeni myös se, että ammatilli-
nen kasvu edellyttää motivaatiota uuden oppimiseen. Lisäksi työntekijät kertoivat, että 
ulkoapäin tulevat oppimisvaatimukset ja määräykset aiheuttavat vastarintaa. Ammatilli-
sen kasvun myötä asiantuntijuus laajenee, joka taas mahdollistaa osallisuuden, esimer-
kiksi vaikuttamismahdollisuuksien lisääntymisen avulla. 
 
”Me kehitytään sen uusiutuvan systeemin ja yhteiskunnan mukana. Uusien per-
heitten mukana on pakko kehittyä niin ajatukset kehittyy ja kasvatus muuttuu ja 
näin. Niin kyllä siinä on, on muututtava.” 
 
Työntekijät kokivat, että asioihin vaikuttaminen on mahdollista päiväkodin sisällä, tii-
mistä johtajaan asti. Tapahtumiin vaikuttamisen keinoiksi he mainitsivat yhdessä ide-
oinnin ja suunnittelun. Työntekijät kertoivat, että yksittäisellä työntekijällä ei ole mah-
dollisuuksia vaikuttaa valtakunnallisiin ja hallinnollisiin linjauksiin. Työntekijät kokivat 
tärkeäksi, että työntekijöillä on esimiehen taholta tasavertainen mahdollisuus osallistua.  
 
”Me tullaan kuulluiksi kyllä siihen päiväkodin johtajaan asti.” 
 
Osallisuus tarvitsee toteutuakseen toisia ihmisiä ja täten myös vuorovaikutusta, koska 
osallisuutta tuotetaan yhteisöllisesti. Päiväkodin työyhteisön vuorovaikutuksessa koet-
tiin tärkeäksi oma persoona sekä vuorovaikutustaidot. Työntekijät kokivat eduksi sen, 
että samojen työkavereiden kanssa on työskennelty kauan yhdessä. He kertoivat, että 
muodostuneet ystävyyssuhteet helpottavat vuorovaikutusta, koska toisten työskentelyta-
vat ovat tulleet tutuiksi vuosien varrella. Työntekijät liittivät yhteisöllisyyteen vahvasti 
esimiehen roolin. Esimies voi omalla toiminnallaan luoda puitteet yhteisöllisyyden il-
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mapiirille. Yhteisöllisyyden edellytyksenä nähtiin yhdessä tekeminen työntekijöiden 
kesken. 
 
”Sehän on aika vaikeeki asia varsinki ku iso työpaikka on hirveen monenlaisia ih-
misiä nii jos siinä työpaikalla työkavereitten kans se, että oletko sinä nyt osallinen 
vai et, niin se on kiinni oikiasti niistä noista taidoista, vuorovaikutustaidoista.” 
 
”Sitä ei voi sanoa niin, että se on esimiehen vastuulla yksistään, mutta erittäin suu-
ri vaikutus on esimiehellä siihen yhteisölliseen, yhteisöllisyyden tunteen kokemi-
seen.” 
 
Jotkut työntekijöistä käsittivät moniammatillisuuden kattavan myös esimerkiksi siivoo-
jat ja keittiöhenkilökunnan. Toiset taas kuvasivat moniammatillisuutta verkostoissa ta-
pahtuvaksi yhteistyöksi esimerkiksi koulun, neuvolan, lääkäreiden ja sosiaalityönteki-
jöiden kanssa. Moniammatillisuuden hyödyksi ja haitaksi koettiin erilaisten näkökulmi-
en kirjo. Toisaalta erilaiset näkökulmat tulevat yhteiseen käyttöön, mutta toisaalta eri-
laiset näkökulmat eri ammattikuntien kesken voivat aiheuttaa ristiriitatilanteita. Työnte-
kijät kertoivat kokevansa osallisuutta moniammatillisissa tiimeissä. 
 
”Mutta siinä jos missä (moniammatillisessa tiimissä) pystyy niinko vaikuttaa ja ol-
la osallinen, koska siinä kertoo sen, sen, sen tiedon mitä on … pittää olla niinko 
valmistautunu ja tosiaanki tietää mistä puhhuu, mutta tuota se on niinko osallisuut-




5 TYÖNTEKIJÖIDEN OSALLISUUDEN KEHITTÄMISEHDOTUKSIA 
Vaikka osallisuudesta on puhuttu päiväkodissa, kaikki eivät olleet kuitenkaan täysin 
sisäistäneet käsitettä, vaan kokivat tarvitsevansa enemmän tietoa. Työntekijöillä oli tie-
toa lapsen osallisuudesta, mutta joillakin oli vaikeuksia hahmottaa työntekijän osalli-
suutta. 
 
”Enemmän ehkä vielä niinkö päivähoidossa jotenki tarvii semmosta tietoa lissää sii-
tä (työntekijän osallisuudesta).” 
 
Työntekijät peräänkuuluttivat uskallusta ja heittäytymistä uusiin ideoihin sekä vanhoista 
rutiineista luopumista. Tämän tueksi työntekijät toivoivat esimiehen myönteistä ja kan-
nustavaa suhtautumista sellaisiin työntekijöihin, jotka ovat innostuneita ja uskaltavat 
kokeilla uutta. Työntekijöiden mielestä osallisuus tarvitsee toteutuakseen koko työyhtei-
sön rohkean ja kokeilevan asenteen, täytyy uskaltaa yrittää epäonnistumisen mahdolli-
suudesta huolimatta. 
 
”Ja sitte varmaan semmosen esimiehen sitte joka kans niinko tukee niitä jotka innos-
tuu.” 
 
”Luuaan semmonen ilmapiiri jollaki tavalla, se että semmonen innostuneisuus ja 
semmonen rohkeus niinko lisääntyisi.” 
 
”Mutta niinku sannoin, että on sydän ja sielu mukana niin ei siinä tapahu mittään 
pahhaa, jos kokkeilee jottain uutta.” 
 
Päiväkodissa työskentelee laaja skaala erilaisia persoonia. Osallisuuden kannalta on 
tärkeää, että jokainen saa oman äänensä kuuluviin. Työntekijät toivoivat, että työyhtei-
sön ilmapiiri mahdollistaisi hiljaistenkin yksilöiden äänen kuuluvuuden. Lisäksi halut-
tiin, että enemmistöstä eriävät mielipiteet uskallettaisiin sanoa ääneen. 
 
”Ku sais sen ilmapiirin ja työkaveruuen niin luottamukselliseksi ja turvalliseksi, että 




Osallisuuteen kuuluu saada tietoa omaan työhön liittyvistä asioista. Työntekijät näkivät 
parantamisen varaa olevan tiedonkulussa, koska kaikki työntekijät eivät pääse yhtä ai-
kaa esimerkiksi viikkopalavereihin. Päiväkodissa on käytössä erilaisia tiedonkulun väy-
liä, mutta silti työntekijät toivoivat toisilta työntekijöiltä aktiivisuutta ja vastuullisuutta 
työpaikan sisäisten asioiden selvittämisessä.  Aktiivisuus, vastavuoroisuus ja vastuun-
tunto nähtiin edesauttaviksi luonteenpiirteiksi tiedonkulkuun liittyvissä kysymyksissä. 
Tiedonkulkua haittaavaksi tekijäksi nähtiin kiire. Tiedonkulun onnistumisesta annettiin 
kiitosta esimiehen aktiivisuudelle. 
 
”Tiedonkulku on nyt ainaki ku on tämmönen aika iso talo nii siinä on varmaan aina 
parantamisen varaa.” 
 
Konkreettisiksi kehittämisehdotuksiksi osallisuuden edistämiseksi työntekijät ehdottivat 
koko päiväkodin yhteistä ideailtapäivää, jossa kaikki saisivat tuoda mielipiteensä julki 
ja mietittäisiin yhdessä uusia toimintatapoja. Lisäksi esille tuli työntekijöiden tarve 
miettiä yhteisesti asioita, joihin tulisi kiinnittää huomiota. Työntekijät kertoivat mahdol-
lisuuksistaan suunnitella tiimipalavereissa, mutta päiväkotiin kaivattiin koko työyhtei-
sön kattavia suunnittelutilaisuuksia. 
 
”Varmaan sitä, että ois joku semmonen esimerkiksi joku ideailtapäivä tai joku hetki, 
että sitte niinku mitetittäis jotain niinku ihan uutta tai semmosta uusia toimintamalle-
ja tai jotaki yhteistä tekemistä nii siinä nyt vois olla semmonen väylä, että siihen sitte 
niinku kaikki sitoutus ja sais sanoa mielipitteitä ja ehkä … Niinku ihan koko päiväko-





Tutkimuksen tarkoituksena oli kehittää varhaiskasvatuksen työntekijöiden osallisuutta 
ja tavoitteena oli kuvailla päiväkodin työntekijöiden kokemuksia osallisuudesta. Työn-
tekijät kokivat olevansa osallisia päiväkodissa, mutta silti tietoa osallisuudesta kaivattiin 
lisää. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että työntekijöillä esiintyi samanlaisia osallisuu-
den kokemuksia. Työntekijöiden osallisuuden kokemuksissa korostuivat tiimityöskente-
ly, oman erityisosaamisen hyödyntäminen, oma aktiivisuus sekä esimies, joka mahdol-
listaa osallisuuden. He kertoivat myös osallisuutta heikentäviä tekijöitä, kuten arjen 
muutokset, esimerkiksi teknologian lisääntyminen. Työntekijät ehdottivat osallisuuden 
kehittämiseksi tiedon lisäämisen osallisuudesta, kokeilevan ja avoimen asenteen juurrut-
tamisten työyhteisöön, tiedonkulun parantamisen sekä ideointipalavereiden järjestämi-
sen. 
 
Terveyden edistämisen keskuksen barometrissa osallisuus on jaettu neljään muotoon, 
joita ovat tieto-osallisuus, suunnitteluosallisuus, päätösosallisuus ja toimintaosallisuus 
(Haake & Nikula 2011, hakupäivä 28.9.2014). Päiväkodin työntekijöiden kokemuksista 
pystyimme tunnistamaan samanlaista jakautumista. Tieto-osallisuuteen kuuluvat työn-
tekijöiden tiedottaminen ja kuuleminen. Päiväkodissa oli erilaisia tiedottamisen keinoja 
sekä tiimin sisällä että esimiehen taholta. Lisäksi työntekijät kertoivat tulevansa kuul-
luiksi päiväkodin johtajaan asti, pystymättä vaikuttamaan hallinnollisiin päätöksiin. 
Suunnitteluosallisuus on vuorovaikutuksellista yhteissuunnittelua. Suuri osa päiväkodin 
työntekijöiden työstä on juuri suunnittelua. Työntekijät kokivat pystyvänsä osallistu-
maan suunnitteluun ja tuomaan ideoitaan esille varsinkin omassa tiimissään. Päätösosal-
lisuuteen kuuluu mahdollisuus osallistua päätöksentekoon. Työntekijät korostivat pää-
töksentekoon osallistumista erityisesti oman tiimin sisällä. Työntekijät kertoivat silti 
päätöksenteon rajoittuvan päiväkotiin, laajempiin organisaatiokysymyksiin työntekijät 
eivät kokeneet voivansa vaikuttaa. Toimintaosallisuus on työntekijän toimintaa päivä-
kodin työyhteisössä osallisuuden luomiseksi. Työntekijät kertoivat erilaisista suunnitte-





Helin (2006) kuvaa erilaisia osallistavia työmalleja, joista yksi oli ideointipalaveri. Ide-
ointipalaverin tarkoituksena on löytää uusia ideoita ja päivittää työntekijöiden ajattelu-
tapaa. Ideointipalavereissa on mahdollista oivaltaa kehittämistarpeita ja vaihtoehtoisia 
toimintatapoja. Kehittämisehdotuksiin liittyen päiväkodin työntekijät toivoivat työpai-
kalleen Helinin kuvaamaa osallistavaa työmallia. Työntekijät toivoivat suunnittelupala-
verien rinnalle erillistä ideointipalaveria, jossa olisi mahdollisuus keskittyä pelkästään 
uusien toimintatapojen suunnitteluun. (Helin 2006, 206.) 
 
Osallistavan johtamisen pääpiirteiksi on kuvattu vastuun jakaminen työntekijöiden 
kanssa sekä heille valtuuksien antaminen. Työntekijöiden kokemusten mukaan hyvä 
esimies luottaa ja antaa vastuuta. Työntekijöiden jättäminen päätöksenteon ulkopuolelle 
aiheuttaa muutosvastarintaa. Päiväkodin työntekijöiden kertomasta voimme päätellä, 
että työntekijät suhtautuvat kriittisesti varhaiskasvatuksen jatkuviin muutoksiin. Esi-
miehen on tärkeä ottaa työntekijät mukaan uudistuksia koskevaan päätöksentekoon, 
jotta työntekijät sitoutuisivat niiden käyttöönottoon. Osallistava esimies tiedottaa työn-
tekijöitään heitä koskevista asioista. Työntekijät kertoivat, että nykyisen esimiehen 
myötä päiväkotiin on tullut uusia tiedonkulun väyliä, jotka on koettu toimiviksi. Näistä 
voidaan päätellä, että esimies on osallistava ja mahdollistaa johtamisellaan työntekijöi-
den osallisuuden. (Helin 2006, 157.) 
 
Törmäsen (2013) tutkielman tuloksissa kerrotaan, että esimiehen näkökulmasta säädetyt 
lait voivat tuntua työntekijöistä irrallisilta arjen työstä, jos työntekijöiden näkökulmia ei 
huomioida ollenkaan.  Tutkielman tuloksissa kerrottiin myös osallistavan johtamisen 
olevan tärkeää yhteistyön ja osallisuuden kannalta. Osallisuutta estäviä tekijöitä olivat 
byrokratia, ajanpuute sekä keskustelemattomuus. Päiväkodin työntekijät kertoivat, että 
byrokratia ja ulkoa sanellut muutokset vaikuttavat heidän työskentelyynsä kielteisesti ja 
vaikeuttavat muutoksiin sitoutumista. Työntekijät ilmaisivat turhautumistaan esimerkik-
si tietoteknisiin järjestelmiin, jotka vievät heidän mielestään keskittymistä liikaa peda-
gogiselta työltä. Voimme siis päätellä, että byrokratia vaikeuttaa työntekijän osallisuu-
den toteutumista. (Törmänen 2013, 36,40.) 
 
Törmänen (2013) kuvailee tutkielmassaan yhteistyötä tukevaa ilmapiiriä, johon vaikut-
tavat tulosten mukaan oma ajattelu ja toiminta. Yhteistyötä tukevassa työilmapiirissä 
korostuvat joustavuus, avoimuus, muutosvalmius, kunnioittaminen ja toisten arvostami-
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nen. (Törmänen 2013, 38). Päiväkodin työntekijät kertoivat yhteistyössä tarvittavan 
joustavuutta, avoimuutta sekä kunnioittamista. Lisäksi aineistosta on havaittavissa myös 
muutosvalmiuteen liittyvää keskustelua. Jotkut työntekijöistä olivat halukkaita oppi-
maan uutta ja kouluttautumaan, kun taas toiset toivat esille uuden kyseenalaistamista ja 
jopa vastustusta.   
 
Kalliomaa ja Kettunen (2010) toteavat, että jokaisen organisaation tulisi pyrkiä innova-
tiivisuuteen ja vanhojen toimintatapojen kyseenalaistamiseen. Erilaiset mielipiteet ja 
toisin ajattelu auttavat uuden luomista sekä uusien toimintatapojen käyttöönottoa, koska 
erilaisten mielipiteiden avulla on mahdollista jalostaa ajatuksia. Edellytyksenä on se, 
että toisten mielipiteitä arvostetaan, eikä koeta niitä uhkana. Päiväkodin työntekijät nos-
tivat esiin, kuinka erilaisetkin ja enemmistöstä poikkeavat mielipiteet tulisi uskaltaa 
sanoa ääneen, koska voidaan oivaltaa jotain, mitä enemmistö ei ole ehkä oivaltanut. 
Lisäksi työntekijät kertoivat kyseenalaistamisen tärkeydestä, heidän mielestään kaikkea 
ei tarvitse hyväksyä sellaisenaan. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 126-127.) 
 
Lehikoinen, Saarniaho ja Suikkanen (2002, 18) toteavat, että on tärkeää pohtia miten 
yksilöt voivat osallistua työelämän muutosten hallintaan ja olla päättämässä kehittä-
mismahdollisuuksista. Päiväkodin työntekijät kokivat varhaiskasvatukseen tulevan pal-
jon muutoksia, joten ajan tasalla pysyminen koettiin haastavaksi. Työntekijät kertoivat 
myös, että muutoksiin suhtaudutaan vastahakoisesti eikä niihin osata sitoutua, koska 
muutokset eivät ole lähtöisin työntekijöiden toiveista. Lisäämällä työntekijöiden vaiku-
tusmahdollisuuksia muutoksia koskien, paranee myös myönteisyys muutoksia kohtaan. 
 
Stengårdin (2013) mukaan osallisuutta voidaan edistää kyseenalaistamalla asenteita ja 
kouluttautumalla. Lisäksi oman työskentelyn reflektoiminen on tärkeää osallisuuden 
saavuttamiseksi. (Stengård 2013, hakupäivä 30.9.2014). Päiväkodin työntekijät kaipaa-
vat lisää tietoa osallisuudesta, jotta he tietäisivät mitkä tekijät vaikuttavat osallisuuteen 
ja voisivat tulla näin enemmän osallisiksi. Työntekijät kertoivat myös, että asenteiden 
kyseenalaistaminen vaatii aikaa ja kärsivällisyyttä, pakolla asenteita ei pysty muutta-





Toisin kuin Törmäsen (2013) tuloksissa, tutkimuksessamme oli päinvastaisia kokemuk-
sia erityisosaamisesta. Hänen tutkimuksessaan koettiin, että erityisosaamista ei saada 
tarpeeksi käytettyä. (Törmänen 2013, 42). Päiväkodin työntekijät kertoivat erityisosaa-
mista voivan hyödyntää hyvin ja erityisosaamisen koettiin edesauttavan osallisuutta.  
 
Osallisuus saa aikaan sitoutumista ja vastuullisuutta (Kananoja ym. 2008, 203). Sitou-
tumista pidettiin itsestään selvyytenä, sillä työ itsessään vaatii sitoutumista. Vastuu ko-
ettiin positiivisena asiana. Päiväkodin työntekijät painottivat rohkeutta vastuunottami-
seen, ettei se tuntuisi ylivoimaiselta. Tästä voimme päätellä, että työntekijöiden kokies-
sa sitoutuneisuutta ja vastuullisuutta koetaan myös osallisuutta. 
 
Työntekijöillä tulisi olla selkeä käsitys sekä omista että muiden työntekijöiden työtehtä-
vistä ja vastuista. Lisäksi työyhteisön pelisääntöjen tulisi olla kaikkien tiedossa. (Järvi-
nen 2008, 85–86, 90–94.) Päiväkodin työntekijät kaipasivat työpaikalleen selkeämpiä 
työnjakoja eri koulutustaustan omaavien työntekijöiden kesken. Työntekijät kokivat 
tarvetta kerrata työpaikan pelisääntöjä riittävän usein. Pelisäännöistä yhdessä päättämi-
nen ja niiden noudattaminen lisäävät päiväkodin yhteisöllisyyttä ja auttavat välttämään 
ristiriitatilanteita. Kun jokainen työntekijä tietää omat vastuunsa ja velvollisuutensa, 
ajan käyttö ja suunnittelu helpottuvat. 
 
Törmäsen (2013) tutkielmassa oli havaittavissa samanlaisia tuloksia. Vuorovaikutuksen 
kerrottiin edellyttävän ystävyyttä ja kumppanuuden syntymistä sekä toisten ja omista 
tekemisistä välittämistä. Lisäksi vuorovaikutuksessa koettiin tärkeäksi avoimuus, kuul-
luksi tuleminen ja kohtaaminen. (Törmänen 2013, 35.) Päiväkodin työntekijät toivat 
aineistossa esille samoja asioita. He kokivat, että vuorovaikutus on helpompaa jos työ-
kavereiden kesken on ystävyyttä. Lisäksi työntekijät kertoivat vuorovaikutuksen 




Tutkimus onnistui saavuttamaan asetetut tavoitteet suurimmaksi osaksi. Tutkimuksen 
jatkuvana haasteena oli tietoperustan rakentaminen eheäksi kokonaisuudeksi. Koimme 
haasteelliseksi sen, että osallisuuskirjallisuus painottuu lapsiin ja vanhempiin, työnteki-
jän osallisuutta ei juurikaan ole käsitelty. Tutkimusta oli haastavaa vertailla muihin ai-
kaisempiin tutkimuksiin, koska aiempia tutkimuksia ei löytynyt. Osallisuudesta löytyy 
paljon tietoa lapsiin liittyen ja se ilmeni myös työntekijöiden ajattelussa. Kysyttäessä 
osallisuuden kokemuksista suurin osa työntekijöistä oli valmistautunut kertomaan lap-
sen osallisuudesta. Työntekijän osallisuus sai aikaan hämmennystä ja miettimistä, joten 
koemme, että työntekijän osallisuus tarvitsee vielä tarkennusta.   
 
Meidän olisi pitänyt tutkijoina painottaa enemmän osallisuuden kehittämisehdotuksia 
kerätessämme aineistoa, koska aineisto jäi kehittämisehdotuksien osalta suppeaksi. Luo-
timme liikaa siihen, että työntekijät kertoisivat itse osallisuuden kehittämistarpeista. 
Meidän olisi pitänyt huomioida kehittäminen jokaisen teeman kohdalla. Näin olisimme 
saaneet enemmän vastauksia toiseen tutkimustehtävään. Mielestämme kehittämisehdo-
tusten vähäisyyteen vaikuttaa lisäksi puutteellinen tieto työntekijän osallisuudesta. 
Kaikki työntekijät eivät olleet täysin selvillä mitä työntekijän osallisuus on, joten on 
vaikeaa kehittää osallisuutta, koska sen sisällöstä ei olla varmoja. 
 
Aineistoa analysoidessa meidät yllätti esimiehen merkitys työntekijöiden osallisuuden 
kokemuksissa. Jokainen työntekijä toi esille esimiehen tärkeyden useammassa vaiheessa 
haastattelua. Emme olleet valinneet esimiehen roolia tietoisesti osaksi tietoperustaa, 
mutta koimme tärkeäksi lisätä sen tietoperustaan analyysivaiheen jälkeen. 
 
Otimme moniammatillisuus -käsitteen osaksi tietoperustaa, koska oletimme, että osalli-
suus ei välttämättä toteudu moniammatillisissa tiimeissä ja halusimme saada tietoa ko-
kevatko työntekijät näin. Tuloksista oli havaittavissa kahdenlaisia kokemuksia. Toisaal-
ta koettiin hyvin vahvaa osallisuutta, työntekijän näkemys koettiin olevan jopa tärkein 
lasta koskevissa palavereissa. Toisaalta taas koettiin, että muut asiantuntijat suhtautuivat 
päiväkodin työntekijöihin jopa alentavasti. Tulosten pohjalta huomasimme, että oletta-




Olemme hyödyntäneet tutkijatriangulaatiota tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Kolme 
tutkijaa mahdollisti monipuolisen reflektoinnin sekä erilaiset näkökulmat. Positiivisena 
tekijänä tutkimuksen aikana koimme tutkijoiden samankaltaisen huumorin, joka toi 
hankalissa tilanteissa voimaa ja auttoi jaksamaan. Lisäksi koemme yhteistyömme onnis-
tuneeksi muun muassa aikataulujemme yhteensovittamisessa. Olemme myös kannusta-
neet ja tukeneet toisiamme. Negatiivisena tekijänä oli pari pitempää ajanjaksoa, jolloin 
tutkimus jumitti paikoillaan. Toisaalta tauko auttoi meitä näkemään tutkimuksen uusin 
silmin, koska saimme etäisyyttä kirjoitusprosessiin.  
 
Tutkimuksen alkuperäisinä oppimistavoitteina olivat eettinen osaaminen sekä tutkiva ja 
kehittävä työote. Tutkimuksessa huomioimme eettisen osaamisen jokaisessa tutkimuk-
sen vaiheessa. Huomioimme jokaisen työntekijän ainutkertaisuuden ja heidän henkilö-
kohtaisen kokemuksensa osallisuudesta sekä oman vaitiolovelvollisuutemme. Lisäksi 
huolehdimme, että päiväkoti ja haastateltavat pysyvät anonyymeina. Tutkimuksen avul-
la pyrimme lisäämään tietoutta työntekijöiden osallisuudesta, jonka myötä työntekijöillä 
on tasa-arvoinen mahdollisuus olla osallisia työyhteisössä. Olemme tutkimuksen myötä 
oppineet mitkä asiat vaikuttavat osallisuuteen, joten koemme tulevina työntekijöinä 
meillä olevan valmiuksia kehittää omaa osallisuuttamme työntekijöinä. Tällä tutkimuk-
sella olemme osana vaikuttamassa työntekijöiden osallisuuden kehittämisessä tuomalla 
esille työntekijöiden kokemuksia sekä kehittämisehdotuksia heidän osallisuudestaan. 
Yhteistyö kehittämishankkeen kanssa edellytti tutkivaa ja kehittävää työotetta koko 
opinnäytetyöprosessin ajan. Tutkimusta suunnitellessa ja toteuttaessa sekä tutkimusai-
neistoa analysoidessa opimme työskentelemään reflektiivisesti, koska meidän tuli tutki-
joina arvioida valintojamme. Tutkimuksen myötä opimme käytännön tutkimustyötä, 
jonka avulla voidaan tuottaa uutta tietoa päiväkodin työntekijöiden osallisuudesta. (So-
sionomi (AMK) – tutkinto 2012, hakupäivä 18.9.2014.) 
 
Tutkimuksen loppuvaiheessa koimme oppineemme myös kriittistä ja osallistavaa yh-
teiskuntaosaamista, koska osallistuimme vaikuttamistyöhön Osallisuuden voima -
projektin kautta. Tutkimuksen aikana olemme tarkastelleet varhaiskasvatuksen organi-
saation rakenteita ja pohtineet työntekijän osallisuuden toteutumista käytännössä. (So-
sionomi (AMK) – tutkinto 2012, hakupäivä 18.9.2014.) Olemme tulleet kriittisemmiksi 
tämän tutkimusprosessin aikana. Olemme oppineet kyseenalaistamaan ja pohtimaan 
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jokaista valintaamme, sekä miettimään eri vaihtoehtoja. Tutkimuksen myötä olemme 
pohtineet mitkä yhteiskunnalliset ilmiöt vaikuttavat varhaiskasvatuksen työntekijän 
osallisuuteen. Opimme myös työntekijän osallisuuden kautta mitkä tekijät mahdollista-
vat tai estävät osallisuuden toteutumisen. 
 
Ehdotamme jatkotutkimuksena työntekijöiden osallisuuden kokemusten tutkimista ja 
niiden muutosta aikaisempiin kokemuksiin tiedon lisääntymisen myötä Osallisuuden 
voima – projektin päätyttyä. Lisäksi osallisuuden kokemuksia voidaan tutkia myös 
muissa päiväkodeissa, jolloin voidaan saada uusia näkökulmia työntekijän osallisuuden 
kehittämiseen.  
 
Tutkimus sai meidät pohtimaan varhaiskasvatuksen muotituulahduksia, jotka näkyvät 
lähinnä uusissa käsitteissä ja sähköisissä järjestelmissä. Monet uudet termit ovat käy-
tännön tasolla jo olemassa, mutta niille annetaan ulkoapäin hieno nimi. Tämä tuli esille 
esimerkiksi osallisuudesta kysyttäessä. Työntekijät kertoivat osallisuudestaan niukasti, 
mutta kun osallisuus pilkottiin lähikäsitteisiin, työntekijöillä ei ollut hankaluuksia ku-
vailla omia osallisuuden kokemuksiaan. 
 
Varhaiskasvatuksen työntekijän osallisuutta voidaan kehittää lisäämällä tietoa osalli-
suudesta erilaisten koulutusten avulla sekä avaamalla käsitteet, jotka liittyvät osallisuu-
teen. Osallisuuden käsite tulisi yhtenäistää ja saada kaikkien päiväkotien käytäntöön 
ensin Oulun varhaiskasvatuksen alueella ja sen jälkeen jopa valtakunnallisesti yhtene-
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- Vastuu päätöksistä ja 
seurauksista 
- Vaikuttamisen keinot 
- Työyhteisön peruspilarit 
- Työelämän muutokset, 
kehittäminen 
- Vaikutusvalta 
- Toiminnan suunnittelu 
VUOROVAIKUTUS 
- Vuorovaikutus muiden kanssa 
- Vastavuoroisuus, läsnäolo 




- Avoimuus  
- Keskustelu 
- Toisen kunnioittaminen 
- Kunnioittaminen 












Taulukko 1. Lausekokonaisuuksien arvotustaulukko 


























H01 ++ / +++ / 
+ / ++ 
++ / ++ / + 
/ ++ 
++ / ++ / 
+++ 
+++ / +++ 
/ +++ 
+++ / ++ / 
++ / + 
+++ / +++ 
/ +++ 
++ / + 
H02 - / + / + + / - + ++ / ++ ++ / - ++ / + - / + / ++ 
H03 + / + / ++ + / + ++ / + / ++ 
/ ++ 
++ / ++ / 
++ 
+ / + / ++ + / + / + ++ / ++ 
H04 +++ / +++ 
/ +++ / + 
++ / +++ / 
++ / +++ 
+ / ++ / ++ ++ / ++ / 
+++ / ++ 
++ / ++ ++ + / ++ / ++ 
 
 
Taulukko 2. Kehittämisehdotusten lausekokonaisuuksien arvotustaulukko 
H01 ++ / +++ 
H02 +++ / + 
H03 +++ 








VARHAISKASVATUKSEN TYÖNTEKIJÄN OSALLISUUS 
Kokemuksia osallisuudesta 
• MITÄ? 
• Teemme tutkimuksen, jonka tarkoituksena on kuvailla työntekijöiden 
kokemuksia osallisuudesta sekä saada osallisuuteen liittyviä 
kehittämisehdotuksia 
• KETKÄ? 
• Otamme haastatteluun viisi ensimmäistä vapaaehtoista 
ilmoittautumisjärjestyksessä 
• Vapaaehtoiset ilmoittautuvat Antti Koistiselle, joko sähköpostilla tai 
puhelimitse, jolta saamme haastateltavien yhteystiedot 
o antti.koistinen@ouka.fi  
o p. 050 388 6808 
• MITEN? 
• Toteutamme aineistonhankinnan teemahaastatteluna, jolle on varattu aikaa noin 
kaksi tuntia/haastattelu 
• Teemahaastattelussa työntekijä saa kertoa vapaasti osallisuuden kokemuksistaan 
eri teemoihin liittyen 
• Nauhoitamme haastattelut, mutta aineistot jäävät vain meidän 
käyttötarkoituksiimme 
• Haastatteluaineistot hävitetään tutkimuksen päätteeksi 
• MISSÄ? 
• Haastattelut toteutetaan Sivistys- ja kulttuuripalveluiden tiloissa, osoitteessa 
Taka-Lyötyn katu 4, 90140 OULU 
• Otamme haastateltaviin henkilökohtaisesti yhteyttä haastattelutiloista 






• Alustavat haastattelupäivät ovat: 
o 16.5. koko päivä 
o 19.5. klo 15 -> 
o 22.5. klo 12 -> 
o 23.5. koko päivä 
o 30.5. koko päivä 
• KIITOS MIELENKIINNOSTASI JA OSALLISTUMISESTASI 
• Osallistumisesi on meille todella tärkeää! 
• Yhteistyöterveisin: 
o Merja Penttinen  
o Juulia Ronkainen  
o Sini Vähä  
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